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Auditor dysfunctional behavior has been increasingly perceived to be prevalent in 
the audit environment. It is therefore interesting to study the association between 
auditors’ personal characteristics, non-personal characteristics and dysfunctional 
behavior. This research investigates the relationship between locus of control as a 
specific personal characteristic, employees’ personal performance, organizational 
commitment, turnover intention, auditors’ performance assessors as a factor outside 
personal characteristics and acceptance of dysfunctional audit behavior. We 
collected data by sending questionnaire to auditors in Semarang and Surakarta cities 
based on the convenience sampling method because we had no precise information 
on the number of existing auditors beforehand. Using Structural Equation Model 
(SEM) to analyze our data, we find that there is no association between personal 
characteristic and the acceptance of dysfunctional audit behavior. Meanwhile, there 
is a significant relationship between auditors’ performance assessor on the 
acceptance of dysfunctional audit behavior.   
 





Fenomena perilaku tuna fungsi yang dilakukan oleh auditor makin dianggap lazim di 
lingkup audit. Hubungan antara karakteristik personal, karakteristik non personal dan 
perilaku tuna fungsi menjadi sesuatu hal yang menarik untuk diteliti. Penelitian ini 
menguji hubungan antara karakteristik personal berupa locus of control, tingkat 
kinerja pribadi karyawan, komitmen organisasi dan turnover intention dan penilai 
kinerja auditor sebagai faktor diluar karakteristik personal terhadap penerimaan 
perilaku tuna fungsi dalam lingkup audit. Pengumpulan data dilakukan melalui 
kuisioner dari responden yaitu auditor di KAP Kota Semarang dan Surakarta dengan 
metode convenience sampling karena populasi auditor yang bekerja tidak diketahui 
dengan pasti. Analisis data dengan menggunakan Model Persamaan Struktural. Hasil 
dari pengujian hipotesis mengindikasikan bahwa tidak ada hubungan antara 
karakteristik personal dengan penerimaan perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup 
audit. Sementara itu di lain sisi terdapat hubungan antara penilai kinerja auditor 
dengan penerimaan perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit.  
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PENDAHULUAN 
Riset terdahulu menemukan bahwa perilaku tuna fungsi (dysfunctional 
behavior) bagi perusahaan audit berpotensi merusak profesi auditor (Buchheit et al., 
2003; Kelley & Margheim 1990; Rhode 1978; Sweeney et al., 2010). Perilaku tuna 
fungsi merupakan bagian dari keputusan etis yang bisa disebabkan karena tekanan 
ketaatan (Lord & DeZoort 2001; Cahyaningrum & Utami 2015). Sementara itu, 
penelitian sebelumnya tentang pengambilan keputusan etis dari perilaku profesional 
konsultan pajak mengidentifikasi faktor-faktor seperti pertimbangan deontologi dan 
teleology (Burns & Kiecker 1995), sensitivitas etis (Yetmar & Eastman 2000) serta  
kesetaraan moral dan contractualism sebagai faktor-faktor personal yang dapat 
mempengaruhi penilaian etis terhadap perilaku profesional konsultan pajak. 
Penelitian lain menunjukkan bahwa budaya etis lingkungan juga berperan penting 
pada perilaku profesional konsultan pajak (Marshall et al., 1998;Bobek & Radtke, 
2007;Bobek et al., 2010). Pinsker et al., (2009) membuktikan bahwa peran akuntan 
mempengaruhi perilaku dan keputusan mereka terhadap pelaksanaan audit.  
Dalam konteks audit,(Donnelly, Quirin, & O’Bryan 2003) menemukan 
bahwa auditor berperilaku tuna fungsi yang didukung karena adanya karakteristik 
personal auditor berupa locus of control, turnover intention, tingkat kinerja pribadi 
karyawan, dan komitmen organisasi.  Selain faktor internal, faktor dari luar yaitu 
penilai kinerja auditor juga berpotensi mempengaruhi perilaku auditor. Melalui 
mekanisme penilaian kinerja akan dapat diketahui bagaimana tugas dan tanggung 
jawab dari seorang karyawan dilaksanakan dan seberapa jauh hasilnya dalam 
memenuhi standar yang telah ditentukan (Januari et al., 2015). Salah satu faktor yang 
mempengaruhi proses penilaian kinerja adalah penilai kinerja. Penetapan penilai 
sangat erat hubungannya dengan persoalan apakah hasil penilaian objektif atau tidak 
(Hasibuan 2005). Penilaian yang kurang objektif akan berdampak pada perilaku 
auditor. Riset ini memperluas Donnelly et al. (2003) dengan memasukkan penilai 
kinerja auditor sebagai faktor eksternal yang akan mempengaruhi perilaku tuna 
fungsi, selain faktor internal yaitu locus of control, turnover intention, tingkat kinerja 
pribadi karyawan, dan komitmen organisasi.   
Penelitian Hwang dan Chang (2010) menemukan bahwa lingkungan audit 
dan tekanan klien cenderung akan mempengaruhi keputusan auditor dalam menerima 
pelaporan keuangan yang agresif atau manipulatif, dengan kata lain tekanan oleh 
klien menyebabkan auditor melakukan penyimpangan terhadap prosedur dan aturan 
audit. Penelitian terkait perilaku tuna fungsi auditor di Indonesia telah dilakukan oleh 
Maulina et al. (2010) menemukan bahwa 92 persen dari 57 auditor setuju untuk 
melakukan premature sign-off. 
Fenomena perilaku tuna fungsi auditor di Indonesia cukup mengkhawatirkan. 
Hal ini ditunjukkan dengan fakta bahwa Departemen Keuangan sebagai pengawas 
Akuntan Publik dan Kantor Akuntan Publik hampir setiap tahun mengeluarkan Surat 
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Keputusan Pembekuan Ijin Akuntan Publik. KAP Drs. Tahir Hidayat dan Dody 
Hapsoro dibekukan dengan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 397/KM.1/2008 
dikarenakan yang bersangkutan telah melakukan pelanggaran terhadap Standar 
Auditing - Standar Profesional Akuntan Publik dalam pelaksanaan audit atas laporan 
keuangan konsolidasdi PT Pupuk Sriwidjaya (Persero) dan anak perusahaannya. 
KAP Mitra Winata dan Rekan juga dibekukan ijin operasionalnya selama dua tahun 
terhitung sejak 15 Maret 2007 sesuai dengan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 
423/KM.6/2002 dikarenakan ada pelanggaran terhadap Standar Profesional Akuntan 
Publik yang berkaitan dengan pelaksanaan audit atas Laporan Keuangan PT Muzatek 
Jaya. Selain itu Drs. Petrus Mitra Winata selaku akuntan publik dari KAP Mitra 
Winata dan Rekan juga telah melakukan pelanggaran atas pembatasan penugasan 
audit umum dengan melakukan audit umum atas laporan keuangan PT. Muzatek 
Jaya, PT. Luhur Artha Kencana dan Apartemen Nuansa Hijau sejak tahun 2001 
sampai dengan 2004. Pembekuan ijin Akuntan Publik dilakukan kepada Yahya 
Santosa selama satu tahun sesuai dengan Keputusan Menteri Keuangan Nomor 
92/KM.1/2008 dikarenakan yang bersangkutan telah melakukan pelanggaran 
terhadap Standar Auditing - Standar Profesional Akuntan Publik berupa pembatasan 
penugasan audit umum atas Laporan Keuangan PT. Pusako Tarinka, Tbk mulai tahun 
buku 2003 – 2006. Kasus-kasus di atas merupakan bukti nyata bahwa perilaku tuna 
fungsi auditor benar-benar ada dan terjadi. 
Donelly et al. (2003) memberi bukti empiris karakteristik personal sebagai 
indikator diterimanya perilaku tuna fungsi auditor, dengan hasil seorang auditor 
dengan locus of control eksternal cenderung lebih menerima perilaku tuna fungsi, 
seorang auditor dengan keinginan untuk berpindah kerja yang tinggi cenderung lebih 
menerima perilaku tuna fungsi, sebaliknya seorang auditor dengan komitmen 
organisasi yang tinggi cenderung tidak menerima perilaku tuna fungsi, sementara 
tingkat kinerja karyawan tidak berhubungan dengan penerimaan perilaku tuna fungsi 
auditor. Sweeney et al. (2009) menguji dampak budaya etis dari Kantor Akuntan 
Publik dari niat untuk terlibat dalam perilaku tuna fungsi. Bobek, Hageman, dan 
Radtke (2015) menyelidiki sejauh mana peran profesional dan jenis kelamin dalam 
mempengaruhi pengambilan keputusan etis profesional auditor termasuk di 
dalamnya menerima atau menolak perilaku tuna fungsi. Penelitian ini menduga 
bahwa karakteristik personal memiliki hubungan dengan penerimaan perilaku tuna 
fungsi auditor. 
Pekerjaan di bidang apapun pada akhirnya akan melalui proses penilaian 
kinerja atau evaluasi, yaitu proses untuk mengidentifikasi dan mengukur sifat, 
perilaku, serta pencapaian karyawan secara individual atau berkelompok sebagai 
dasar untuk membuat keputusan atau perencanaan pengembangan oleh supervisor, 
manajer, ataupun rekan sekerja (Cummings & Worley 2005). Penggunaan sistem 
penilaian kinerja antara lain adalah dapat membuat keputusan yang lebih baik, 
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terhadap perusahaan, sehingga perusahaan bisa menjadi lebih efektif Steensma dan 
Visser (2007). Sistem penilaian kinerja terkadang dapat berjalan tidak lancar, salah 
satu sebabnya adalah tidak adanya rasa memiliki karena karyawan tidak dilibatkan 
dalam proses sehingga mereka tidak terlatih, serta perbedaan kredibilitas atasan 
sebagai penilai (Grote 2002). Di sisi lain faktor subjektivitas seperti diskriminasi 
dalam lingkungan kerja, budaya, ras, jenis kelamin, struktur organisasi, stereotip 
umum, distorsi persepsi, dan perilaku sosial juga dapat mempengaruhi (Millmore et 
al., 2007). Sistem penilaian kinerja yang fair tentu akan lebih diterima baik oleh para 
karyawan dan itu berarti kecil kemungkinan diterimanya perilaku tuna fungsi, 
sehingga penelitian ini menambahkan penilai kinerja auditor sebagai faktor di luar 
karakteristik personal untuk membuktikan diterimanya perilaku tuna fungsi auditor. 
Byrne (2011) menyatakan auditor dengan locus of control internal dianggap 
tingkat tekanan kerjanya terhadap pekerjaan lebih rendah, dan melaporkan tingkat 
kepuasan kerja dan kinerja yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya. Chen et al. 
(2006) mengungkapkan bahwa dua faktor yang sangat berpengaruh pada turnover 
intention adalah kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Kepuasan kerja 
merupakan aspek pertama dicapai sebelum seorang karyawan memiliki komitmen 
organisasi. Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi memiliki perbedaan 
sikap dibandingkan yang berkomitmen rendah. Komitmen organisasi yang tinggi 
menghasilkan performa kerja, rendahnya tingkat absen, dan rendahnya tingkat 
keluar-masuk (turnover) karyawan. Karyawan yang berkomitmen tinggi akan 
memiliki produktivitas tinggi (Luthans 2011). 
Hasil riset terdahulu terkait perilaku tuna fungsi sangat beragam dan lebih 
banyak memfokuskan pada faktor internal yaitu karakteristik personal auditor, 
sementara faktor lain yang berpotensi memiliki hubungan dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi adalah faktor eksternal yaitu penilai kinerja auditor. Penilai 
kinerja auditor menjadi faktor penting diluar karakteristik personal karena melalui 
penilaian kinerja yang objektif diharapkan dapat meminimalisasi perilaku tuna 
fungsi, selain itu belum ada riset yang mengemukakan secara detail mengenai 
mekanisme penilaian kinerja di lingkup audit sehingga menjadi menarik untuk 
dijadikan salah satu faktor eksternal terkait perilaku tuna fungsi auditor. Riset ini 
bertujuan untuk menguji beberapa variabel terkait karakteristik personal terhadap 
perilaku individu, khususnya terkait perilaku tuna fungsi auditor sekaligus menguji 
apakah terdapat hubungan di luar karakteristik personal berupa penilai kinerja 
auditor yang berkaitan dengan perilaku tuna fungsi auditor.  
Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi dalam pengembangan ilmu, 
terutama dalam bidang akuntansi keperilakuan dan auditing serta dapat dipakai 
sebagai acuan untuk penelitian-penelitian mendatang. Selain itu penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi praktis yaitu bagi para profesi auditor untuk 
dapat merencanakan praktik manajemen sehingga mendorong pekerjaan audit yang 
berkualitas. 
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KAJIAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
Theory Planned Behavior (TPB) 
Teori pendukung dari penerimaan perilaku tuna fungsi auditor adalah Theory 
of Planned Behavior (TPB) yang dikembangkan oleh Ajzen pada tahun 1988 dan 
1991 dengan intensi perilaku seseorang (behavioral intention) dipengaruhi oleh sikap 
yang mengarah pada perilaku (attitude toward the behavior), norma subjektif 












 Kerangka Theory of Planned Behavior (TPB) 
 
Keyakinan atas perilaku (behavioral beliefs), keyakinan normatif (normative 
beliefs) dan keyakinan pengendalian (control beliefs) masing-masing memiliki 
korelasi hubungan yang pada akhirnya berpengaruh pada terbentuknya sikap yang 
mengarauh pada perilaku (attitude toward the behavior), norma subjektif (subjective 
norm) dan pengendalian perilaku persepsian (perceived behavioral control). Ketiga 
hal tersebut yang membentuk intensi dan berpengaruh pula pada perilaku seseorang. 
Sikap yang mengarah pada perilaku berhubungan dengan locus of control yaitu 
ketika keberhasilan seseorang ditentukan dari faktor internal atau eksternal. 
Keyakinan inilah yang akhirnya mendorong seseorang berperilaku menerima atau 
menolak perilaku tuna fungsi auditor. Kaitan dengan norma subjektif adalah ketika 
auditor menerima perilaku tuna fungsi auditor maka persepsi tekanan sosial yang 
akan muncul adalah adanya pelanggaran prinsip serta kode etik akuntan publik yang 
memang dibuat untuk membatasi sikap dan perilaku auditor dalam pelaksanaan 
tugasnya agar profesionalitasnya selalu terjaga. Pengendalian perilaku persepsian 
muncul ketika perilaku seseorang bukan lagi dikendalikan oleh diri sendiri dan juga 
oleh norma yang berlaku, namun juga oleh faktor lain di luar itu. Penilai kinerja 
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baik partner, manajer, supervisor, maupun staf  yang dinilai memiliki hubungan 
dengan penerimaan perilaku tuna fungsi auditor. 
Perilaku Tuna Fungsi Auditor 
Donnelly et al. (2003) menyebutkan bahwa dysfunctional audit behavior 
merupakan suatu bentuk reaksi terhadap lingkungan atau semisal sistem 
pengendalian. Sistem pengendalian yang berlebihan akan menyebabkan terjadinya 
konflik dan mengarah pada perilaku tuna fungsi. Perilaku tuna fungsi audit dapat 
mengakibatkan penurunan kualitas audit baik secara langsung maupun tidak 
langsung. Sikap auditor yang menerima perilaku tuna fungsi merupakan indikator 
perilaku tuna fungsi aktual. Paino et al. (2011) menyatakan bahwa perilaku tuna 
fungsi dapat mempengaruhi kemampuan Kantor Akuntan Publik dalam memperoleh 
pendapatan, memenuhi kualitas kerja profesional, dan mengevaluasi kinerja pegawai 
dengan akurat, bahkan dalam jangka panjang dapat merusak kualitas audit. 
Soobaroyen dan Chengabroyan (2006) menyatakan bahwa secara umum 
terdapat beberapa perilaku auditor yang diakibatkan oleh tekanan, yaitu 
memanipulasi pencatatan waktu, menilai bukti dan dokumen klien secara dangkal, 
melakukan penghentian langkah audit secara dini dan melaporkan chargable time 
yang tidak sebenarnya. Perilaku tuna fungsi audit dapat berupa premature sign off, 
underreporting of audit time dan altering and replacing of audit procedure. 
Premature sign off menurut Otley dan Pierce (1996) adalah tindakan yang dilakukan 
oleh auditor ketika melaksanakan program audit dengan cara menghentikan langkah 
audit tanpa menggantikannya dengan langkah yang lain. Penelitian oleh Otley dan 
Pierce (1996) menunjukkan bahwa salah satu bentuk penyimpangan perilaku yang 
mengurangi kualitas audit berupa underreporting of audit time atau melaporkan 
waktu audit dengan total waktu yang lebih pendek daripada waktu yang sebenarnya. 
Altering and replacing audit procedure terkait dengan penggantian prosedur audit. 
Lebih lanjut menurut Anastasia dan Mukhlasin (2005) altering and replacing of 
audit procedure adalah tindakan merubah dan atau mengganti prosedur audit yang 
telah ditetapkan dalam pelaksanaan audit di lapangan. 
Karakteristik Personal 
Karakteristik personal merupakan faktor-faktor yang secara unik 
berhubungan dengan individual atau ciri yang membedakan seseorang dengan orang 
lain (Gibson et al., 1995; Robbins 2000; Kreitner & Kinicki 2001). Ford dan 
Richardson (1994) menjelaskan bahwa karakteristik personal meliputi kepribadian, 
gender, kebangsaan dan hasil-hasil dari proses sosialisasi dan pengembangan sumber 
daya manusia seperti komitmen organisasional serta komitmen profesional. 
Seseorang dengan orang lain dapat dibedakan dengan menggunakan variabel 
kepribadian berupa locus of control yang mencerminkan tingkat keyakinan seseorang 
tentang sejauh mana perilaku yang diperbuat mempengaruhi keberhasilan atau 
kegagalan yang dialami. Individu dengan locus of control internal akan lebih 
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mungkin berperilaku etis dalam situasi konflik audit dibandingkan individu dengan 
locus of control eksternal (Muawanah dan Indriantoro 2001). Turnover intention 
berkaitan dengan keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Penelitian 
terdahulu menemukan bahwa seseorang dengan turnover intention yang tinggi lebih 
dapat terlibat dalam perilaku tuna fungsi. Komitmen organisasi perlu dikembangkan 
selama proses sosialisasi ke dalam profesi yang dipilih dengan penekanan pada nilai-
nilai profesi, karena masyarakat profesional memiliki karakteristik berbeda dalam 
memanfaatkan suatu organisasi (Utami et al., 2007). Seseorang yang memiliki 
komitmen serta loyalitas yang tinggi terhadap sebuah organisasi dimana dia bekerja 
maka tingkat kinerjanyapun akan tinggi dan kecil kemungkinan dia terlibat dalam 
perilaku tuna fungsi auditor. 
Penilai Kinerja Auditor 
Penilai kinerja auditor adalah pihak yang melakukan evaluasi terhadap 
karyawan dapat dilakukan perorangan maupun secara tim. Penilaian kinerja pada 
umumnya dilakukan melalui sebuah mekanisme yang telah ditentukan oleh masing-
masing organisasi. Mekanisme penilaian tersebut biasanya bisa dilakukan oleh 
semua level auditor, baik partner, manager, supervisor, senior dan atau junior staff, 
bahkan rekan satu tim dan termasuk diri sendiri. Penilai kinerja auditor dari semua 
level diharapkan bisa mengurangi subjektifitas dalam melakukan evaluasi kinerja 
auditor, di antaranya karena ada faktor kedekatan dan “like/dislike”.  
Pengembangan Hipotesis 
Hubungan antara Locus of Control Eksternal dengan Penerimaan Perilaku 
Tuna Fungsi Auditor 
Seorang auditor dengan locus of control internal memiliki kemampuan untuk 
menghadapi ancaman-ancaman yang timbul dari lingkungan (Brownell 1981; 
Robberts et al., 1997; Pasewark & Strawser 1996) dan berusaha memecahkan 
permasalahan dengan keyakinan mereka yang tinggi. Sebaliknya seorang auditor 
dengan locus of control eksternal lebih mudah merasa terancam dan tidak berdaya 
serta strategi yang dipilih dalam menyelesaikan sebuah permasalahan cenderung 
bersifat reaktif (Ardiansah 2003). Penelitian sebelumnya (Harini et al., 2010; 
Sitanggang 2007; Maryanti 2005; dan Donnelly et al., 2003) menunjukkan bahwa 
locus of control eksternal berpengaruh positif terhadap penerimaan perilaku tuna 
fungsi auditor. Seseorang dengan locus of control eksternal lebih bertanggungjawab 
dengan pihak-pihak lain dan faktor-faktor situasional, akibatnya mereka cenderung 
terlibat dalam perilaku tidak etis (Jones & Kavanagh 1996; Trevino & Youngblood 
1990). Manipulasi atau ketidakjujuran pada akhirnya akan menimbulkan perilaku 
tuna fungsi auditor, sehingga hal ini menghasilkan dugaan bahwa semakin tinggi 
locus of control eksternal individu, semakin besar tingkat penerimaan perilaku tuna 
fungsi dalam audit. Berdasarkan argumentasi dan hasil riset terdahulu, dapat 
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H1:  Semakin tinggi locus of control eksternal, semakin tinggi penerimaan 
perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit. 
Hubungan antara Tingkat Kinerja Pribadi Karyawan dengan Penerimaan 
Perilaku Tuna fungsi Auditor 
Gable dan Dangello (1994) menyatakan bahwa perilaku tuna fungsi terjadi 
pada situasi ketika individu merasa dirinya kurang mampu mencapai hasil yang 
diharapkan melalui usahanya sendiri. Auditor yang memiliki persepsi yang rendah 
terhadap tingkat kinerja mereka akan menunjukkan tingkat penerimaan perilaku tuna 
fungsi yang lebih tinggi. Arens (2006) menyebutkan bahwa perilaku karyawan 
merupakan perwujudan atau manifestasi dari karakteristik seorang individu dalam 
menyesuaikan diri dengan lingkungannya, sehingga perilaku ini merupakan salah 
satu aspek yang sangat penting bagi individu dalam meningkatkan kinerjanya, 
khususnya perilaku etis.  
Hyatt dan Prawitt (2001) menemukan bukti bahwa locus of control internal 
diasosiasikan dengan peningkatan kinerja. Lingkungan pekerjaan audit memerlukan 
karakteristik profesional dan teknis maka locus of control internal memberikan 
kinerja yang lebih tinggi. Nouri dan Parker (1998) dalam Donnelly et al. (2003) 
menemukan komitmen pada organisasi berdampak secara positif pada kinerja, 
sementara tidak ditemukan bukti adanya hubungan antara kinerja auditor dengan 
perilaku tuna fungsi auditor. Berdasarkan hasil riset terdahulu dan argumentasi di 
atas, dapat disusun rumusan hipotesis kedua sebagai berikut : 
H2:  Dengan kondisi adanya locus of control dan komitmen organisasi, 
semakin tinggi tingkat kinerja pribadi karyawan, maka semakin rendah 
penerimaan perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit.  
Hubungan antara Turnover Intention dengan Penerimaan Perilaku Tuna Fungsi 
Auditor 
Karyawan yang mengalami ketidakpuasan lebih mt alungkin meninggalkan 
pekerjaannya dibandingkan karyawan yang puas (Rutner et al., 2008). Hal ini 
didukung dengan penelitian survei yang dilakukan Kalbers dan Cenker (2007) serta 
Pasewark dan Viator (2006) terhadap auditor yang bekerja di Kantor Akuntan 
Publik, dengan hasil bahwa semakin tinggi kepuasan kerja mengakibatkan semakin 
rendah keinginan untuk berpindah. Malone dan Roberts (1996) menyatakan bahwa 
auditor yang memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan lebih dapat terlibat 
dalam perilaku tuna fungsi karena menurunnya rasa takut akan kemungkinan 
jatuhnya sanksi apabila perilaku tersebut terdeteksi. Auditor yang memiliki 
keinginan untuk berhenti atau berpindah bekerja dapat membuat seseorang menjadi 
kurang peduli terhadap apa yang dilakukan dalam organisasi tempat bekerja. Sikap 
ini dapat mengakibatkan kinerja yang buruk bagi karyawan tersebut sehingga dapat 
menyebabkan terjadinya penyimpangan perilaku. Dengan demikian, auditor yang 
memiliki keinginan yang tinggi untuk berhenti bekerja dari perusahaan akan lebih 
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menerima perilaku tuna fungsi. Donnelly et al. (2003) menyatakan bahwa turnover 
paling rendah ditemukan pada karyawan yang berkinerja sangat bagus. Auditor yang 
memiliki kinerja yang tinggi akan dipromosikan, sementara bagi yang tidak mampu 
mencapai standar kerja minimum akhirnya akan dikeluarkan dari perusahaan. Locus 
of control eksternal dianggap memperlihatkan tingkat yang lebih tinggi dalam 
keinginan untuk berhenti bekerja atau mencari alternatif pekerjaan lain dan belum 
terwujud dalam bentuk perilaku nyata. Komitmen organisasi merupakan alat prediksi 
yang sangat baik untuk beberapa perilaku penting, di antaranya adalah perputaran 
karyawan, kesetiaan karyawan kepada nilai organisasi dan keinginan untuk 
melakukan pekerjaan ekstra (untuk melakukan pekerjaan melebihi apa yang 
seharusnya dikerjakan). 
H3:  Dengan kondisi adanya tingkat kinerja pribadi karyawan, locus of 
control dan komitmen organisasi, semakin tinggi turnover intention 
maka semakin tinggi penerimaan perilaku tuna fungsi dalam ruang 
lingkup audit.  
Hubungan antara Penilai Kinerja Auditor dengan Penerimaan Perilaku Tuna 
Fungsi Auditor 
Penilaian kinerja merupakan suatu sistem formal dan terstrukur yang 
mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, 
perilaku dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Fokusnya adalah untuk 
mengetahui seberapa produktif seorang karyawan dan apakah karyawan tersebut 
dapat berkinerja sama atau bahkan lebih efektif pada masa yang akan datang, 
sehingga karyawan, organisasi, dan masyarakat semuanya memperoleh manfaat 
(Schuler & Jackson 1996). Menurut Dessler (2005) salah satu permasalahan yang 
terdapat dalam proses penilaian kinerja adalah efek halo yaitu masalah yang muncul 
ketika peringkat yang diberikan oleh penilai kepada bawahan atas satu sifat tertentu 
membuat bias peringkat orang itu atas satu sifat lainnya. Hal ini bisa terjadi karena 
penilai menyukai atau tidak menyukai sifat karyawan yang dinilainya. Semakin 
beragam level penilai kinerja dan mekanisme penilaian kinerja maka akan semakin 
obyektif penilaiannya dan diharapkan semakin kecil penerimaan perilaku tuna 
fungsinya. Sistem penilaian kinerja terkadang dapat berjalan tidak lancar, salah 
satunya karena tidak adanya rasa memiliki karena karyawan tidak dilibatkan dalam 
proses sehingga mereka tidak terlatih, serta perbedaan kredibilitas atasan sebagai 
penilai (Gabris & Ihrke 2000; Grote 2002). Di sisi lain faktor subjektifitas seperti 
diskriminasi dalam lingkungan kerja, budaya, ras, jenis kelamin, struktur organisasi, 
stereotip umum, distorsi persepsi, dan perilaku sosial juga dapat mempengaruhi 
(Millmore, Biggs, & Morse 2007) 
H4: Semakin beragam penilai kinerja auditor maka semakin rendah 
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Gambar 2 
 Model Penelitian 
 
METODA PENELITIAN 
Responden dalam penelitian ini adalah auditor yang bekerja di Kantor 
Akuntan Publik (KAP) di wilayah Kota Semarang dan Surakarta. Sampel dipilih 
dengan menggunakan metode convenience sampling karena jumlah auditor di tiap 
KAP tidak diketahui secara pasti. Pada penelitian ini terdapat 25 indikator, maka  
jumlah sampel minimum yang dibutuhkan adalah sebanyak 125. Data yang 
digunakan adalah data primer berupa data demografi responden, karakteristik 
personal, mekanisme penilaian kinerja, dan penerimaan perilaku tuna fungsi auditor. 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan survey berbantuan 
surat (mail survey). 
Data demografi responden digunakan untuk menyajikan profil dari 
responden. Pengujian validitas dan reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 
menggunakan Corrected Item to Total Correlation dan Cronbach’s Alpha. 
Sementara untuk melakukan pengukuran konstruk dan pengujian hubungan antar 
variabel menggunakan Structural Equation Model (SEM) dari paket software 
statistic LISREL 8.8 dengan pertimbangan bahwa SEM memiliki kemampuan untuk 
menggabungkan measurement model dengan structural model secara simultan dan 
efisien bila dibandingkan dengan teknik multivariat lainnya (Hair et al., 1998). 
Penggabungan dari pengujian model struktural dan pengukuran tersebut 
memungkinkan untuk menguji kesalahan pengukuran (measurement error) sebagai 
bagian yang tak terpisahkan dari SEM dan melakukan analisis faktor bersamaan 
dengan pengujian hipotesis. Proses SEM mencakup delapan langkah yang harus 
dilakukan, yaitu: (1) konseptualisasi model, (2) penyusunan diagram alur (path 
diagram construction), (3) spesifikasi model dan menggambarkan sifat dan jumlah 
parameter yang diestimasi, (4) identifikasi model, (5) estimasi parameter, (6) 
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ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Responden 
Sejumlah 150 kuesioner dikirimkan kepada responden dan kembali sejumlah  
132 kuesioner dengan total 129 kuesioner yang dapat diolah. Tabel 1 menyajikan 
statistik deskriptif dari responden. 
Tabel 1 
Demografi Responden 




Laki-laki 94 73% 
 




20 s.d 30 tahun 77 60% 
 
30 s.d 40 tahun 23 18% 
 




D3 46 36% 
 
S1 70 54% 
 
S2 9 7% 
 




Akuntansi 93 72% 
 
Non Akuntansi 36 28% 
Posisi terakhir dalam pekerjaan 
  
 
Junior Staff 55 43% 
 
Senior Staff 61 47% 
 
Supervisor 12 9% 
  Manajer 1 1% 
    
Dari hasil demografi responden diperoleh hasil bahwa responden adalah 
sebagian besar staf yunior, memiliki jenis kelamin laki-laki, umur 20 – 30 tahun, 
jenjang pendidikan S1 Akuntansi dengan posisi terakhir dalam jabatan sebagai staf. 
Tabel 2 menyajikan statistik deskriptif tiap variabel yang meliputi rata-rata dan 
















 ISSN 1979 - 6471 Volume 19 No. 3, Desember 2016 
Jurnal Ekonomi dan Bisnis 
Tabel 2 








Locus of Control 0,861 75,90 14,215 40 119 
Komitmen Organisasi 0,861 37,69 9,959 9 61 










Turnover Intention 0,728 11,49 3,790 3 21 
Penilai Kinerja Auditor 0,911 26,23 8,075 6 41 
Penerimaan Perilaku 










Uji Validitas dan Reliabilitas 
Uji validitas menggunakan Corrected Item to Total Correlation yang 
bertujuan untuk menguji validitas data terkait variabel dalam kuisioner. Data 
dikatakan valid jika nilai koefisien corrected item – total correlation> 0,30. Uji 
reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s Alpha yang bertujuan untuk 
mengetahui konsistensi alat ukur agar dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
pengukuran tersebut diulang. Data dikatakan reliabel jika koefisien bernilai minimal 
0,60 atau lebih. 
Tabel 3 
 Validitas dan Reliabilitas 
Variabel Valid Reliabel 
Locus of Control Valid  Reliabel 
Komitmen Organisasi Valid  Reliabel 
Tingkat Kinerja Pribadi Karyawan Valid  Reliabel 
Turnover Intention Valid  Reliabel 
Penilai Kinerja Auditor Valid  Reliabel 
Penerimaan Perilaku Tuna fungsi Valid Reliabel 
 
Pengujian Kecocokan Model (Goodness of Fit) 
Model yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode estimasi 
Maximum Likelihood. Metode ini merupakan metode estimasi yang sering digunakan 
untuk analisis data dengan menggunakan metode SEM dengan program Lisrel 
8.8.Metode ini digunakan untuk mengetahui apakah model pengukuran yang telah 
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Tabel 4 








RMSEA 0,00* <0,05 
NFI 0,19 >0,90 
NNFI 0,55 >0,90 
CFI 0,57 >0,90 
IFI 0,62 >0,90 
RFI 0,15 >0,90 
RMR 0,079 < 0,05 
GFI dan 
AGFI 
GFI = 0,71 GFI >0,90 
(good fit);  
0,90 < GFI 
>0,80 
(marginal fit) 
AGFI =0 – 1 
AGFI = 0,69 
Ket : *signifikan 
 
Hasil Pengujian Hipotesis 
Gambar 3 menunjukkan nilai koefisien jalur persamaan model struktural, 
sehingga dapat dilihat hubungan antar variabel bahwa ada hubungan langsung antara 
locus of control, tingkat kinerja pribadi, turnover intention dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi auditor, serta hubungan tidak langsung antar karakteristik 
personal dan komitmen organisasi dengan penerimaan perilaku tuna fungsi auditor. 
Koefisien jalur menunjukkan ada atau tidaknya hubungan langsung maupun tidak 
langsung antara karakteristik personal dan penilai kinerja auditor dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi. Hubungan langsung dengan penerimaan perilaku tuna fungsi 
terlihat dari hipotesis yang terbentuk, di luar itu merupakan hubungan antar variabel 
karakteristik personal yang secara tidak langsung berhubungan dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi. 
 
Gambar 3 
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Tabel 5 menunjukkan hubungan antar variabel dengan model persamaan 
struktural. Persamaan struktural dirumuskan untuk menyatakan hubungan kausalitas 
antar berbagai variabel. 
Tabel 5 
 Model Persamaan Struktural 
Persamaan 
1 KO = 0,58*LC, Errorvar.= 0,0039 , R² = 0,77 
           (0,61)              (0,0089)            
            0,95                0,44         
2 KP = 1,01*KO + 0,99*LC, Errorvar.= 0,0010 
R² = 0,99 
         (2,48)    (1,59)                                 
          0,41      0,62     
3 TI = 2,71*KO – 0,89*KP + 1,00*LC,  
Errorvar.= 0,0010 ; R² = 0,99 
           (10,22)   (8,16)    (7,86)                                 
 0,26     -0,11      0,13        
4 PD = 1,62*KP – 0,27*TI – 1,17*LC – 0,12*SP, Errorvar.= 0,0010, 
R² = 0,98 
           (3,14)    (2,17)    (5,74)    (3,46)                                 
            0,52     -0,13     -0,20     -0,035                                 
 
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa secara keseluruhan karakteristik 
personal (locus of control eksternal, tingkat kinerja pribadi karyawan, komitmen 
organisasi, dan turnover intention) tidak memiliki hubungan kausalitas dengan 
penerimaan tuna fungsi dalam ruang lingkup audit. Locus of control eksternal tidak 
berhubungan dengan dengan penerimaan perilaku tuna fungsi auditor. Hal ini 
berbeda dengan hasil penelitian Donnelly et al. (2003);Harini et al. (2010); 
Sitanggang (2007); Maryanti (2005) yang menunjukkan bahwa locus of control 
eksternal memiliki hubungan positif dengan penerimaan tuna fungsi auditor. 
Demikian pula hasil penelitian yang dilakukan oleh Trevino (1986); Trevino dan 
Youngblood (1990); Jones dan Kavanagh (1996) yang menyatakan bahwa seseorang 
yang memiliki locus of control eksternal cenderung terlibat dalam perilaku tidak etis, 
dan sebaliknya seseorang dengan locus of control internal cenderung untuk memilih 
tidak terlibat dalam perilaku etis. Perbedaan hasil penelitian ini dengan hasil 
penelitian terdahulu tersebut diduga karena sebagian besar auditor sebagai responden 
masih berada di level staf, sehingga dengan kesadarannya memiliki pemahaman 
bahwa keberhasilan yang diperolehnya tidak murni dari dirinya sendiri melainkan 
berasal dari pihak luar yaitu organisasi tempat bekerja beserta dengan orang-orang 
yang ada dalam pekerjaan tersebut (teman sekerja, pimpinan, dan klien). Jika pada 
kajian teori disebutkan bahwa seseorang dengan locus of control eksternal identik 
dengan manipulasi yang berujung pada penerimaan perilaku tuna fungsi (Brownell 
1981; Robberts et al., 1997; Pasewark & Strawser 1996), maka dugaan berikutnya 
berkaitan dengan hasil pengujian hipotesis ini adalah auditor memiliki keyakinan dan 
ketaatan penuh pada aturan yang mengikat kerja auditor serta konsekuensi jika 
aturan-aturan tersebut dilanggar. 
 455 Jurnal Ekonomi dan Bisnis 
 ISSN 1979 - 6471 Volume 19 No. 3, Desember 2016 
 Tingkat kinerja pribadi karyawan tidak berhubungan dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit, dengan kondisi adanya locus of 
control dan komitmen organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian (Donnelly, 
Quirin, & O’Bryan 2003) yang tidak menemukan bukti adanya hubungan antara 
kinerja auditor dengan perilaku tuna fungsi auditor. Di sisi lain penelitian Maryanti 
(2005) menyatakan bahwa kinerja memiliki hubungan positif dengan penerimaan 
perilaku menyimpang auditor karena auditor tidak menganggapnya sebagai perilaku 
tak etis melainkan sebagai cara untuk mendapatkan promosi. Solar dan Bruehl 
(1971) menyatakan bahwa individu yang melakukan pekerjaan di bawah standar 
yang ditetapkan lebih mungkin untuk melakukan tindakan penyimpangan sejak 
mereka melihat diri mereka sendiri tidak mampu untuk bertahan dalam pekerjaan 
melalui usaha mereka sendiri. Hasil penelitian yang menunjukkan tidak adanya 
hubungan antara tingkat kinerja karyawan dengan penerimaan perilaku tuna fungsi 
auditor diduga karena dilihat dari data demografi responden yang sebagian besar 
adalah staf yang berada pada level junior dan senior maka para auditor ini dengan 
kesadarannya melakukan yang terbaik untuk menunjukkan kinerjanya dengan terus 
berkomitmen pada organisasi tempat bekerja. Auditor merasa perlu mematuhi semua 
aturan kode etik dan standar profesi yang menjadi acuan utama dalam berperilaku, 
sehingga dalam kasus ini kemungkinan perilaku tuna fungsi dalam lingkup audit itu 
dapat terjadi adalah kecil. 
Turnover intention tidak berhubungan dengan penerimaan perilaku tuna 
fungsi dalam ruang lingkup audit, dengan kondisi adanya tingkat kinerja pribadi 
karyawan, locus of control, dan komitmen organisasi. Hasil ini sesuai dengan 
penelitian Harini et al. (2010) yang menolak hubungan antara turnover intention 
dengan penerimaan perilaku tuna fungsi auditor dikarenakan auditor muda cenderung 
masih memiliki tingkat idealisme tinggi. Lain halnya dengan penelitian Maryanti 
(2005) dan Sitanggang (2007) yang membuktikan bahwa turnover intention memiliki 
pengaruh positif terhadap penerimaan perilaku tuna fungsi auditor. Hasil penelitian 
McEvoy dan Cascio (1987) juga menemukan turnover akan rendah diantara best 
performer. Malone dan Roberts (1996) menyatakan bahwa auditor yang memiliki 
keinginan berpindah kerja lebih mungkin terlibat dalam perilaku tuna fungsi karena 
adanya penurunan rasa takut dari kondisi yang mungkin terjadi bila perilaku tersebut 
terdeteksi. Lebih lanjut, individu yang berniat meninggalkan perusahaan dapat 
dianggap tidak begitu peduli dengan dampak buruk dari perilaku tuna fungsi 
terhadap penilaian kinerja. Hasil yang berbeda dari penelitian ini diduga juga 
disebabkan oleh sebagian besar responden yang berada di level staf, auditor ini 
sebagian besar sedang memulai merintis karir pekerjaannya sehingga belum berani 
untuk terlibat dalam perilaku tuna fungsi dalam lingkup audit. 
Penilai kinerja auditor memiliki hubungan negatif dengan penerimaan tuna 
fungsi auditor. Hal ini menunjukkan bahwa para penilai kinerja telah menerapkan 
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wilayah Semarang dan Surakarta. Cascio (2006) menyebutkan bahwa penilaian 
kinerja mempunyai beberapa manfaat, yaitu untuk penerapan sistem reward dan 
punishment, memberikan umpan balik bagi karyawan untuk pengembangan karir, 
identifikasi kebutuhan pelatihan pengembangan bagi karyawan, dan mendiagnosa 
masalah dalam organisasi. Sementara itu, Mondy dan Noe (2005) menyatakan dalam 
kebanyakan organisasi, departemen sumber daya manusia bertanggung jawab untuk 
mengkoordinasikan desain dan pelaksanaan program penilaian kinerja, orang yang 
mungkin ditunjuk adalah atasan langsung, bawahan, peers, diri sendiri dan 
pelanggan. Demikian pula Mathis dan Jackson (2006) yang menyebutkan bahwa 
penilai kinerja merupakan siapapun yang mengetahui dengan baik kinerja dari 
karyawan secara individual, kemungkinannya yaitu supervisor, anak buah atau 
bawahan, anggota tim kerja, sumber-sumber dari luar, diri sendiri dan multisumber 
(umpan balik 360 derajat). Hal ini berarti ada objektifitas dalam penilaian kinerja 
berupa ragam penilai kinerja, sehingga sesuai dengan kajian teori yang menyatakan 
bahwa semakin beragam level penilai kinerja, maka penilaian kinerja akan jauh lebih 
objektif sehingga auditor tidak akan menerima perilaku tuna fungsi. 
 
SIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN 
Simpulan 
Penelitian ini menguji faktor-faktor yang berhubungan dengan keputusan 
untuk menerima perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit, yaitu dengan 
menguji secara simultan hubungan antara karakteristik individual auditor sebagai 
faktor internal berupa locus of control, komitmen organisasi, turnover intention dan 
tingkat kinerja pribadi karyawan serta penilai kinerja auditor terhadap penerimaan 
perilaku tuna fungsi dalam audit. Karakteristik personal auditor yang merupakan 
faktor internal meliputi locus of control, tingkat kinerja pribadi karyawan, turnover 
intention dan komitmen organisasi tidak memiliki hubungan dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit. Auditor menggunakan keyakinan 
dan kesadaran penuh dalam berperilaku dengan mempertimbangkan norma-norma 
subjektif yang membatasi dan mengikat tiap fungsi audit yang dilakukan oleh 
auditor, sehingga pelaksanaan audit dilaksanakan sesuai dengan tanggung jawab dan 
kesadaran auditor akan semua risiko yang dihadapi.  
Penilai kinerja auditor memiliki hubungan negatif dengan penerimaan 
perilaku tuna fungsi dalam ruang lingkup audit, itu berarti bahwa di dalam KAP 
sudah terdapat mekanisme penilaian kinerja. Di samping itu auditor merasa bahwa 
penilai kinerja auditor turut menentukan evaluasi atas pekerjaan mereka, ketika 
penilaian tidak secara rutin dilakukan atau jika penilai kinerja auditor hanya pada 
level setara maka dimungkinkan akan terjadi penerimaan perilaku tuna fungsi dalam 
ruang lingkup audit. Sehingga dapat dilihat bahwa variabel ini justru lebih menjadi 
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pertimbangan para auditor dalam melakukan penerimaan perilaku tuna fungsi atau 
tidak. 
Responden dari penelitian ini didominasi oleh auditor pada level junior dan 
atau senior staf, sehingga tidak bisa memberikan gambaran umum kondisi di tiap 
level auditor. Level staf lebih banyak melakukan tugas yang diberikan oleh level 
diatasnya seperti supervisor atau manajer, sehingga untuk pengambilan keputusan-
keputusan terkait perilaku tuna fungsi masih sangat kecil kemungkinannya.  
Keterbatasan 
Keterbatasan dari penelitian ini adalah demografi responden yang ternyata 
sebagian besar berada di level staf, dengan demikian tidak dapat diperoleh gambaran 
kondisi secara menyeluruh dari semua level auditor. Hal ini mengingat bahwa level 
staf, terutama staf junior dalam pelaksanaan tugas auditnya tidak dapat memutuskan 
sesuatu yang sifatnya berkaitan dengan penerimaan perilaku tuna fungsi, sedangkan 
pemilik kewenangan untuk menerima atau menolak perilaku tuna fungsi auditor 
adalah level supervisor, manajer dan partner.  
Saran 
Penelitian berikutnya diharapkan untuk lebih memperluas responden baik 
dari sisi level jabatan pekerjaan maupun lingkup wilayah regional. Sehingga 
dimungkinkan responden yang lebih variatif dan lebih menggambarkan kondisi 
umum di masing-masing level jabatan auditor. Metode pengambilan sampel juga bisa 
dilakukan dengan menggunakan metode survei.  Selain itu, juga dimungkinkan 
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